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КАДРОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ ПІДПРИЄМСТВА 
 
Наявність потужного кадрового потенціалу для будь-якого підприємства є 
першочерговою умовою для досягнення своєї стратегічної мети. Він є тією 
конкурентною перевагою, яка забезпечує зниження залежності організації від 
факторів зовнішнього середовища. 
Ефективна діяльність підприємства залежить не тільки від високого рівня 
конкурентоспроможності, достатнього майнового потенціалу, але і від 
компетенції персоналу й ефективності його внутрішньої організації. Для 
успішного формування та реалізації будь-яких елементів потенціалу потрібні, 
насамперед, правильно підібрані кадри, якісне їх навчання, організаційна 
культура, тісне співробітництво, можливості для вияву ініціативи, база знань, 
матеріальне та нематеріальне стимулювання. Кадровий потенціал  являє собою 
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сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей 
довгострокового (перспективного) розвитку підприємства [7]. 
Для розкриття цих здібностей і можливостей у кадровому складі виділяють 
групи, що грають різну роль у процесі досягнення цілей розвитку підприємства:  
 – працівники, що визначають цілі розвитку підприємства; 
- працівники, що розробляють засоби досягнення цілей (продукцію, 
науково-дослідницькі розробки, технології); 
 – працівники, що організовують процес створення засобів досягнення 
цілей;  
– працівники, що безпосередньо створюють засоби досягнення цілей;  
– працівники, що обслуговують процес створення засобів досягнення 
цілей.  
І цілком закономірно, що чим вищий рівень компетентності працівників 
кожної групи та сінергітичний ефект від їх взаємодії, тим вищий сукупний 
кадровий потенціал і, як наслідок, результати діяльності підприємства на 
обраному ринковому сегменті. Це пов'язано з тим, що працівники, які мають 
необхідний комплекс знань та умінь і відповідні особистісні якості, складають 
ядро кадрового потенціалу. Саме працівники, що входять до його складу, 
вибирають, виконують і координують дії, які забезпечують переваги на ринках 
товарів і послуг, і тим самим високий рівень реалізації можливостей 
підприємства. Основними складовими, що формують кадровий потенціал 
підприємства, є:  
- оплачувана праця найманих працівників по створенню товарів (послуг), 
що реалізуються на ринку; 
- створювана оплачуваною працею працівників інтелектуальна власність 
(секрети виробництва, технології, патенти і т.ін.), що відображується в 
балансі підприємства, але не призначена для продажу як товар;  
-  створювана працівниками підприємства, але не оплачувана і, 
відповідно, не відбита в балансі інтелектуальна власність у вигляді 
бізнес-ідей, а також ділові зв'язки й особистий імідж співробітників; 
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- організаційна культура підприємства  
- унікальна для кожної організації сукупність формальних і 
неформальних норм або стандартів поведінки, яким підкоряються члени 
організації;  
-  структура влади та її компетентність;  
- система винагород і способів їхнього розподілу;  
- цінності, унікальні для даної організації;  
- моделі комунікації; базисні переконання, що поділяються членами 
організації, які діють підсвідомо та визначають спосіб бачення себе й 
оточення.  
Перераховані складові зумовлюють той факт, що саме кадровий 
потенціал характеризується найбільшою активністю та найменшою 
передбачуваністю розвитку порівняно з іншими елементами системи ресурсів 
підприємства. Люди не є пасивним об'єктом управління, вони активно 
змінюють себе, свої особистісні та професійні характеристики, ставлення до 
праці, керівництва та до підприємства взагалі. Таким чином працівники 
впливають на процес прийняття рішень, які пов'язані з їх інтересами та 
змінюють вартість конкретного працівника та кадрового потенціалу в цілому. З 
іншого боку, працівник має право відмовитися від умов, на яких його 
збираються використовувати, обговорювати з керівництвом рівень винагороди 
за працю, навчатися іншим професіям, ухилятися від виконання обов'язків, 
звільнятися за власним бажанням і т. ін., що призводить до обмеженої 
керованості станом даного ресурсу ефективність використання кадрового 
потенціалу необхідно розглядати в двох площинах: по-перше, як ефективність 
роботи безпосередньо персоналу підприємства і, по-друге, з позицій 
ефективності управління формуванням і реалізацією кадрового потенціалу [2].  
У даний час прийнято виділяти три основні системи критеріальних 
показників ефективності:  
1) система, заснована на кінцевих результатах діяльності підприємства, 
яка включає показники: прибуток до оподаткування, оподатковуваний, чистий 
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прибуток, собівартість, рівень рентабельності, виручка від реалізації, обсяг 
виробництва, якість продукції, строк окупності інвестицій, рентабельність 
інвестицій тощо;  
2) система, заснована на результативності, якості та складності трудової 
діяльності, яка включає показники: продуктивність праці, темпи зростання 
продуктивності і заробітної плати, частка фонду оплати праці в собівартості 
продукції, втрати робочого часу, процент браку, фондоозброєність праці, 
трудомісткість продукції, коефіцієнти складності праці, чисельність персоналу і 
т. ін.;  
3) система, заснована на формах і методах роботи з персоналом, яка 
включає показники: плинність кадрів, рівень кваліфікації персоналу, рівень 
трудової дисципліни, професійно - кваліфікаційна структура, співвідношення 
виробничого й адміністративно-управлінського персоналу, соціальна структура 
персоналу, рівномірність його завантаження, витрати на 1 працівника, витрати 
на управління, соціально-психологічний клімат у колективі, привабливість 
праці і т. ін.[1] 
Раціональне використання кадрового потенціалу здійснюється через 
виявлення й реалізацію здатностей сукупного працівника, підняття його 
професійно-кваліфікаційного рівня за рахунок ефективної системи мотивації. 
Високий інтелектуальний рівень підприємства в будь-якій сфері 
приваблює талановитих людей, що надає можливість для створення 
унікального поєднання професійних здібностей, що власне й створює ядро 
кадрового потенціалу підприємства з високою конкурентоздатністю.  
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